









Hasjrat	 Abadi	 Ambon	 Branch.	 Each	 of	 the	 main	 variables	 above	 has	 4	 (four)	
specific	indicators	to	support	the	testing	of	variables	in	this	study.	For	this	reason,	
with	 existing	 data	 collection	 techniques,	 the	 amount	 of	 data	 collected	 will	 be	
corrected	 using	 the	 Product	 Moment	 Correlation	 formula.The	 research	 method	
used	in	this	study	is	an	associative	research	method.	The	population	in	this	study	is	
a	company	at	PT.	Hasjrat	Abadi	Ambon	Branch	which	was	taken	by	60	people.From	
the	 results	 of	 the	 calculation	 above,	 it	 can	 be	 seen	 that	 there	 is	 a	 relationship	
between	 leadership	 style	 and	 employee	 performance	 of	 0.197,	 indicating	 that	
between	 these	 two	variables	are	 in	 very	 low	conditions.Based	on	 the	calculations	
above,	 then	 to	 test	 the	 significance	 level	 using	 the	 t-test	 while	 the	 t-test	 table	 is	
greater	 than	 the	 t-test	 (1,678>	 1,530)	 then	 it	 means	 that	 there	 is	 a	 significant	
influence	between	leadership	style	and	employee	performance.Thus	the	hypothesis	
which	 says	 a	 very	 significant	 relationship	 of	 leadership	 style	 with	 company	
performance	 at	 PT.	 Hasjrat	 Abadi	 Ambon	 Branch,	 proven	 and	 accepted	 its	









kinerja	karyawan.Dengan	demikian	maka	hipotesis	yang	mengatakan	hubungan	yang	 sangat	 signifikan	 anatar	 gaya	 kepemimpinan	 dengan	 kinerja	 karyawan	pada	PT.	Hasjrat	Abadi	Cabang	Ambon,	terbukti	dan	diterima	pemberlakuannya,	artinya	data	yang	dibutuhkan	sesuai	dengan	hipotesis	yang	diajukan.	Kata	Kunci:		Gaya	Kepemimpinan	dan	Kinerja	Karyawan		
PENDAHULUAN	Sumber	daya	manusia	merupakan	salah	satu	 faktor	yang	 sangat	penting	dalam	organisasi,	 karena	 kualitas	 organisasi	 sendiri	 sangat	 tergantung	 pada	 kualitas	sumber	 daya	 manusia	 sebagai	 karyawan	 dan	 pelaku	 layanan	 dalam	 suatu	organisasi.	 	 Grace	 W.	 Susanto,	 (2001:94)	 Pada	 dasarnya	 untuk	 mendapatkan	sumber	daya	manusia	yang	sesuai	dengan	kebutuhan	diperlukan	suatu	strategi	dalam	mengelola	sumber	daya	manusia,	pengelolaan	sumber	daya	manusia	yang	baik	akan	memberikan	kemajuan	bagi	perusahaan	terutama	dalam	menghadapi	situasi	 dan	 kondisi	 yang	 selalu	 berubah	 dan	 berkembang	 landasan	 sukses	keunggulan	 bersaing	 bagi	 perusahaan	 adalah	 bagaimana	 perusahaan	 tersebut	mengelola	 faktor	 manusia	 (karyawan)	 yang	 dimilikinya.	 Perusahaan	 perlu	memandang	 karyawan	 sebagai	 pribadi	 yang	 mempunyai	 kebutuhan	 atas	pengakuan	 dan	 penghargaan,	 bukan	 sebagai	 alat	 untuk	 pencapaian	 tujuan	perusahaan	saja.		








pembenahan	khususnya	dibidang	Sumber	daya	manusianya,	dikarenakan	terlalu	banyak	karyawan	yang	turn	over	(masuk	keluar).	Pembenahan	dibidang	sumber	daya	manusia	khususnya	dan	pengembangan	perusahaan	pada	umumnya	terus	dilakukan	 karena	 salah	 satu	 unsur	 dalam	 manajemen	 adalah	 sumber	 daya	manusia	(karyawan)	yang	ada	dalam	perusahaan.	Upaya	ini	menunjukan	bahwa	maju	 mundurnya	 perusahaan	 sangat	 tergantung	 pada	 sumber	 daya	 manusia	yang	mempunyai	 peran,	 sikap,	 dan	 keseriusannya	 saat	 bekerja	 yang	 bertujuan	untuk	meningkatkan	usaha	suatu	perusahaan.			Khususnya	 di	 bagian	 administrasi	 nyatanya	 menghadapi	 kondisi	 yang	 tidak	sesuai	 dimana	mereka	 harus	 fokus	 pada	 tujuan	 perusahaan	 yaitu	memberikan	kepuasaan	kepada	pelanggan,	sementara	disisi	lain	mereka	memiliki	kebutuhan	dan	 keinginan	 yang	 perlu	 diperhatikan	 oleh	 perusahaan.	 Hampir	 setiap	 hari	karyawan	pada	 bagian	 administrasi	 dihadapkan	 dengan	 tugas	 yang	 berlebihan	dan	 silih	 berganti,	 serta	 mengerjakan	 tugasnya	 tidak	 sesuai	 dengan	 job	




Bagi	 perusahaan,	 kinerja	 karyawan	 sangat	 berguna	 untuk	 menilai	 kuantitas,	kualitas,	 efisien	 perubahan,	 motivasi	 para	 karyawan	 serta	 melakukan	pengawasan	dan	perbaikan.	Kinerja	karyawan	yang	optimal	sangat	dibutuhkan	untuk	 meningkatkan	 produktivitas	 dan	 menjaga	 kelangsungan	 hidup	perusahaan	ini.	Setiap	perusahaan	tidak	akan	pernah	luput	dari	hal	pemberian	gaya	 kepemempinan	 yang	 merupakan	 salah	 satu	 masalah	 terpenting	 dalam	menciptakan	 motivasi	 kerja	 karyawan,	 karena	 untuk	 meningkatkan	 kinerja	karyawan	 dibutuhkan	 oleh	 perusahaan.	 Dengan	 memperhatikan	 gaya	kepemimpinan	 yang	 harus	 diberikan	 oleh	 perusahaan,	 maka	 akan	 dapat	membuahkan	hasil	atau	kinerja	yang	baik	sekaligus	berkualitas	dari	pekerjaan	yang	 dilaksanankannya.Oleh	 karena	 itu	 penulis	 tertarik	 untuk	 mengadakan	penulisan	 dengan	 judul	 “Gaya	 Kepemimpinan	 Dan	 Hubungannya	 dengan	Kinerja	Karyawan	pada	PT.	Hasjrat	Abadi	Cabang	Ambon”		
KAJIAN	PUSTAKA	
	
Pengertian	Gaya	Kepemimpinan	Setiap	 pemimpin	 pada	 dasarnya	 memiliki	 perilaku	 yang	 berbeda	 dalam	memimpin	para	pengikutnya,	perilaku	para	pemimpin	itu	disebut	dengan	gaya	kepemimpinan.	 Gaya	 kepemimpinan	 merupakan	 suatu	 cara	 pemimpin	 untuk	mempengaruhi	 bawahannya	 yang	 dinyatakan	 dalam	bentuk	 pola	 tingkah	 laku	atau	 kepribadian.	 Seorang	 pemimpin	 merupakan	 seseorang	 yang	 memiliki	suatu	 program	 dan	 yang	 berperilaku	 secara	 bersama-sama	 dengan	anggota-anggota	 kelompok	 dengan	 mempergunakan	 cara	 atau	 gaya	 tertentu,	sehingga	 kepemimpinan	mempunyai	 peranan	 sebagai	 kekuatan	 dinamik	 yang	mendorong,	memotivasi	 dan	mengkoordinasikan	 perusahaan	 dalam	mencapai	tujuan	 yang	 telah	 ditetapkan.	 Kartono	 (2008:34)	menyatakan	 sebagai	 berikut	“gaya	 kepemimpinan	 adalah	 sifat,	 kebiasaan,	 tempramen,	 watak	 dan	kepribadian	yang	membedahkan	seorang	pemimpin	dalam	berinteraksi	dengan	orang	 lain.	Miftah	Thoha	dalam	Rivai	(2014:265)	mengemukakan	bahwa	“gaya	kepemimpinan	merupakan	norma	perilaku	yang	digunakan	oleh	seseorang	pada	saat	orang	tersebut	mencoba	mempengaruhi	perilaku	orang	lain	atau	bawahan”		Berdasarkan	 pengertian-pengertian	 gaya	 kepemimpinan	 diatas	 dapat	disimpulkan	 bahwa	 gaya	 kepemimpinan	 adalah	 kemampuan	 seseorang	pemimpin	 dalam	 mengarahkan,	 mempengaruhi,	 mendorong	 dan	mengendalikan	 orang	 bawahan	 untuk	 bisa	melakukan	 sesuatu	 pekerjaan	 atas	kesadarannya	dan	sukarela	dalam	mencapai	suatu	tujuan	tertentu	 .	G.	R	Terry	dalam	Siswanto	(2005:158)	mengklasifikasikan	Gaya	Kepemimpinan	menjadi	6	bagian,	 yaitu:	 a)	 Kepemimpinan	 pribadi,	b)	 Kepemimpinan	 non	 pribadi,	 c)	Kepemimpinan	 otoriter,	 d)	Kepemimpinan	 demokratis,	 e)	 Kepemimpinan	paternalistik,	f)	Kepemimpinan	menurut	bakat.	Lebih	jelasnya,	berikut	diuraikan	satu-persatu.	





Segala	 peraturan	 dan	 kebijakan	 yang	 berlaku	 pada	 perusahaan	 melalui	bawahannya	 menggunakan	 media	 non	 pribadi,	 baik	 rencana,	 instruksi,	maupun	program	penyeliaannya.	
3. Kepemimpinan	otoriter	(authoritarian	leadership)	Pemimpin	 yang	 bertipe	 otoriter	 biasanya	 bekerja	 secara	 sungguh-sungguh	teliti,	dan	cermat.	Bekerja	sesuai	peraturan	dan	kebijakan	yang	berlaku.		
4. Kepemimpinan	demokratis	(demokratis	leadership)	Pada	 kepemimpinan	 demokratis,	 pemimpin	 beranggapan	 bahwa	 dia	merupakan	 bagian	 integral	 yang	 sama	 sebagai	 elemen	 perusahaan	 dan	bertanggungjawab	terhadap	perusahaan.	
5. Kepemimpinan	paternalistik	(paternalistic	leadership)	Kepemimpinan	 ini	 dicirikan	 terhadap	 pengaruh	 yang	 bersifat	 kebapakan	dalam	hubungan	antara	manajer	dengan	perusahaan.	
6. Kepemimpinan	menurut	bakat	(indigenous	leadership)	 Biasanya	 muncul	 dari	kelompok	informal	yang	didapatkan	dari	pelatihan	meskipun	tidak	langsung.		Adapun	 indikator	 gaya	 kepemimpinan	 yang	 disesuaikan	 dengan	 ciri-ciri	 gaya	kepemimpinan	 demokratis	 Menurut	 pendapat	 Siagian	 (2009:74-83).	 Indikator-indikator	 yang	 dapat	 digunakan	 untuk	 mengukur	 gaya	 kepemimpinan	 adalah	sebagai	berikut:	a. Mengakui	 harkat	 dan	 martabat	 manusia.	 Dengan	 demikian,	 berupaya	 untuk	selalu	memperlakukan	para	bawahan	dengan	cara-cara	yang	manusiawi.	b. Mendorong	para	karyawannya	untuk	mengembangkan	kreativitas	mereka.	c. Gaya	kepemimpinan	yang	demokratis	 rela	dan	mau	melimpahkan	wewenang	pengambilan	 keputusan	 kepada	 karyawannya	 sedemikian	 rupa	 tanpa	kehilangan	kendali	organisasional,	dan	tetap	bertanggung	jawab	atas	tindakan	para	karyawannya	itu.	d. Pemimpin	 yang	 demokratik	 bersifat	 mendidik	 dan	 membina,	 dalam	 hal	bawahan	berbuat	kesalahan	dan	tidak	serta-merta	bersifat	menghukum.	
	




memanfaatkan	 setiap	 orang	 untuk	 kepentingan	 kemajuan	 dan	 perkembangan	organisasi.	Menurut	Sudarwan	Danim	(2004:56)	mengemukakan	kepemimpinan	demokratis	 adalah	 kepemimpinan	 yang	 dilandasi	 oleh	 anggapan	 bahwa	 hanya	karena	 interaksi	 kelompok	 yang	 dinamis,	 tujuan	 organisasi	 akan	 tercapai.	Baharuddun	dan	Umiarso	(2012:80),	gaya	kepemimpinan	demokratis	adalah	gaya	dimana	seorang	pemimpin	berusaha	membawa	mereka	yang	dipimpin	menuju	ke	tujuan	 dan	 cita-cita	 dengan	 memberlakukan	 mereka	 sebagai	 sejajar.	 Menurut	Abdul	Aziz	Wahab	(2006:133)	pemimpin	yang	bertipe	 	demokratis	menafsirkan	kepemimpinannya	 bukan	 sebagai	 dictator,	 melainkan	 sebagai	 pemimpin	 di	tengah-tengah	 anggota	 kelompoknya.	 Hubungan	 dengan	 anggota-anggota	kelompok	 bukan	 sebagai	 majikan	 terhadap	 buruhnya	 melainkan	 sebagai	 kakak	terhadap	saudara-saudaranya.		Dari	beberapa	pendapat	diatas	disimpulkan	bahwa	di	dalam	gaya		kepemimpinan	demokratis	 ini	 pemimpin	 sangat	 menghargai	 karyawan	 atau	 memanusiakan	karyawan,	 dan	 karyawan	 tidak	 jadi	 budak	 yang	 hanya	 menerima	 perintah	 saja	dan	harus	menjalankan	semua	yang	diperintahkan.	Apabila	bawahan	menghargai	atau	menghormati	pada	pimpinannya,	mereka	akan	mengikuti	pimpinan	dengan	senang	hati	dan	gembira.	Dengan	demikian	hubungan	atasan	dan	bawahan	akan	menjadi	 erat	 dan	 harmonis.	 Pengarahan	 pimpinan	 lebih	 bersifat	 sukarela	 dan	bukan	atas	dasar	ketakutan	karena	wewenang	formal.Menurut	pendapat	Siagian	(2009:74-83),	ciri-ciri	gaya	kepemimpinan	demokratsi	adalah	sebagai	berikut:	
a. Mengakui	 harkat	 dan	 martabat	 manusia.	 Dengan	 demikian,	 berupaya	 untuk	selalu	memperlakukan	para	bawahan	dengan	cara-cara	yang	manusiawi.	
b. Menerima	 pendapat	 yang	 mengatakan	 bahwa	 sumber	 daya	 manusia	merupakan	 unsur	 yang	 paling	 strategic	 dalam	 organisasi	 meskipun	 sumber	daya	dan	dana	lainnya	tetap	diakui	sebagai	sumber	yang	penting	seperti	uang	atau	 modal,	 mesin,	 materi,	 metode	 kerja,	 waktu	 dan	 informasi	 yang	kesemuanya	 hanya	 bermakna	 apabila	 diolah	 dan	 digunakan	 oleh	 manusia	misalnya,	 menjadi	 produk	 untuk	 dipasarkan	 kepada	 konsumen	 yang	memerlukannya.	
c. Para	 karyawan	 adalah	 insan	 dengan	 jati	 diri	 yang	 khas	 dan	 karena	 itu	 harus	diperlakukan	dengan	mempertimbangkan	kekhasannya.	
d. Pemimpin	yang	demokratis	tangguh	membaca	situasi	yang	dihadapi	dan	dapat	menyesuaikan	gaya	kepemimpinannya	dengan	situasi	tersebut.	
e. Gaya	kepemimpinan	yang	demokratis	 rela	dan	mau	melimpahkan	wewenang	pengambilan	 keputusan	 kepada	 karyawannya	 sedemikian	 rupa	 tanpa	kehilangan	kendali	organisasional,	dan	tetap	bertanggung	jawab	atas	tindakan	para	karyawannya	itu.	
f. Mendorong	para	karyawannya	untuk	mengembangkan	kreativitas	mereka.	
g. Tidak	 ragu	 untuk	 membiarkan	 para	 karyawannya	 mengambil	 resiko	 dengan	catatan	 bahwa	 faktor-faktor	 yang	 berpengaruh	 telah	 diperhitungkan	 dengan	matang.	




bahwa	 tipe	 ini	 pun	 tidak	 bisa	 diterapkan	 secara	 konsisten	 dan	 terus-menerus	terlepas	 dari	 situasi	 organisasi	 yang	 dihadapi	 dan	 tidak	 terlepas	 dari	 karakter	bawahan	 yang	 dipimpin.	 Jelas	 gaya	 kepemimpinan	 demokratis	 mungkin	 ada	waktunya	 harus	 “disesuaikan”	 dengan	 situasi	 nyata	 yang	 dihadapi	 oleh	organisasi,	 dalam	 arti	 pada	 situasi	 yang	 lain,	 gaya	 kepemimpinan	 lain	 yang	digunakan	(Siagian,	2003:128).	
	
Konsep	Kinerja	Karyawan	Pada	 dasarnya	 pengertian	 kinerja	 dapat	 dimaknai	 secara	 beragam.	 Beberapa	pakar	 memandangnya	 sebagai	 hasil	 dari	 suatu	 proses	 penyelesaian	 pekerjaan,	sementara	 sebagaian	 yang	 lain	 memahaminya	 sebagai	 perilaku	 yang	 perlukan	untuk	mencapai	hasil	yang	diinginkan.	Agar	terdapat	kejelasan	mengenai	kinerja,	akan	 disampaikan	 beberapa	 pengertian	 mengenai	 kinerja.	 Menurut	 Bernardin	
and	Russel	(2008:239),	kinerja	dapat	didefenisikan	sebagai	berikut:	“Performance	
is	defined	as	the	record	of	outcomes	produced	on	a	specified	job	function	or	activity	
during	 a	 time	 period”.	 Berdasarkan	 pendapat	 Barnardin	 and	 Russel,	 kinerja	cenderung	dilihat	sebagai	hasil	dari	suatu	proses	pekerjaan	yang	pengukurannya	dilakukan	dalam	kurun	waktu	tertentu.		Sementara	itu	menurut	Ilgen	and	Schneider	(Williams,	2002:94):	“Performance	is	
what	 the	 person	 or	 system	 does”.	 Hal	 senada	 dikemukakan	 oleh	Mohrman	 et	 al	(Williams	 2009:94)	 sebagai	 berikut:	 “A	 performance	 consists	 of	 a	 performer	




kebutuhan	pelanggan.		4. Motivasi	 diartikan	 suatu	 sikap	 (attitude)	 pimpinan	 dan	 karyawan	 terhadap	situasi	kerja	(situation)	dilingkungan	organisasinya.	Mereka	bersikap	positif	(pro)	terhadap	situasi	kerjanya	akan	menunjukkan	motivasi	kerja	tinggi	dan	sebaliknya	 jika	 mmereka	 bersikap	 negative	 (kontra)	 terhadap	 situasi	kerjanya	 akan	 menunjukkan	 motivasi	 kerja	 yang	 rendah.	 Situasi	 kerja	dimaksud	mencakup	 antara	 lain	 hubungan	 kerja,	 fasilitas	 kerja	 iklim	 kerja,	kebijakan	 pimpinan,	 pola	 kepemimpinan	 kerja	 dan	 kondisi	 kerja	 (Davis	dalam	Mangkunegara,	2005:67).	
	
Faktor-faktor	yang	Mempengaruhi	Kinerja	Kinerja	 tidak	 terjadi	 dengan	 sendirinya.	 Dengan	 kata	 lain,	 terdapat	 beberapa	faktor	yang	dapat	mempengaruhi	kinerja.	Adapun	faktor-faktor	tersebut	menurut	Armstrong	(2008:16-17)	adalah	sebagai	berikut:	1. Faktor	 individu	 (personal	 factors).	 Faktor	 individu	 berkaitan	 dengan	keahlian,	motivasi,	komitmen,	dll.	2. Faktor	 kepemimpinan	 (leadership	 factors).	 Faktor	 kepemimpinan	 berkaitan	dengan	 kualitas	 dukungan	 dan	 pengarahan	 yang	 diberikan	 oleh	 pimpinan,	manajer,	atau	ketua	kelompok	kerja.	3. Faktor	 kelompok/rekan	 kerja	 (team	 factors)	 faktor	 kelompok/rekan	 kerja	berkaitan	dengan	kualitas	dukungan	yang	diberikan	oleh	rekan	kerja.	4. Faktor	 sistem	 (system	 factors).	 Faktor	 sistem	 berkaitan	 dengan	sistem/metode	kerja	yang	ada	dan	fasilitas	yang	disediakan	oleh	organisasi.	5. Faktor	 situasi	 (contextual/situational	 factors).	 Faktor	 situasi	 berkaitan	dengan	tekanan	dan	perubahan	lingkungan,	baik	lingkungan	internal	maupun	eksternal.	Dari	 uraian	 yang	 disampaikan	 oleh	 Armstrong,	 terdapat	 beberapa	 faktor	yang	dapat	mempengaruhi	kinerja	seorang	karyawan.	Faktor-faktor	ini	perlu	mendapatkan	 perhatian	 serius	 dari	 pimpinan	 organisasi	 jika	 karyawan	diharapkan	dapat	memberikan	kontribusi	yang	optimal.		




organisasi	dimana	dia	bekerja.	4. Inisiatif	yaitu	berkaitan	dengan	daya	pikir	dan	kreatifitas	dalam	membentuk	ide	untuk	merencanakan	sesuatu	yang	berkaitan	dengan	tujuan	organisasi.	5. Orientasi	 pelayanan	 pelanggan	 (Costomer	 Service	 Orientation)	 adalah	keinginan	 untuk	 membantu	 atau	 melayani	 orang	 lain	 untuk	 memenuhi	kebutuhan	 mereka.	 Artinya	 berusaha	 untuk	 mengetahui	 dan	 memenuhi	kebutuhan	pelanggan.			Adapun	 indikator	 kinerja	 karyawan	 menurut	 Anwar	 Prabu	 Mangkunegara	(2009:75)	mengemukakan	indikator	kinerja,	yaitu:	a) Kualitas	Kualitas	kerja	adalah	seberapa	baik	seorang	karyawan	mengerjakan	apa	yang	seharusnya	dikerjakan.	b) Kuantitas	Kuantitas	 kerja	 adalah	 berapa	 lama	 seorang	 karyawan	 bekerja	 dalam	 satu	harinya.	 Kuantitas	 kerja	 ini	 dapat	 dilihat	 dari	 kecepatan	 kerja	 setiap	karyawan	itu	masing-masing.	c) Pelaksanaan	tugas	Pelaksanaan	 tugas	 adalah	 seberapa	 jauh	 karyawan	 mampu	 melakukan	pekerjaannya	dengan	akurat	atau	tidak	ada	kesalahan.	d) Tanggung	jawab	Tanggung	 jawab	 terhadap	 pekerjaan	 adalah	 kesadaran	 akan	 kewajiban	karyawan	untuk	melaksanakan	pekerjaan	yang	diberikan	perusahaan.		








sebagai	 informasi	 yang	 penting	 untuk	 mengetahui	 kompetensi	 dan	mengenal	bawahan	lebih	cepat	dan	mungkin	akurat.		Dari	 uraian	 sebelumnya,	 terlihat	 bahwa	 penilaian	 kinerja	 karyawan	memberikan	 banyak	 tujuan.	 Tujuan	 penilaian	 kinerja	 karyawan	 ini	 pada	akhirnya	 akan	 memberikan	 manfaat,	 tidak	 hanya	 untuk	 karyawan	 yang	bersangkutan,	akan	tetapi	juga	untuk	organisasi.	Perlu	diingat	bahwa	penilaian	kinerja	 karyawan	 tidak	 dimaksudkan	 untuk	 memberikan	 hukuman	 jika	karyawan	tidak	dapat	memenuhi	capaian	kinerja	yang	ditentukan.	Oleh	karena	itu,	salah	satu	aspek	yang	terpenting	dalam	penilaian	kinerja	karyawan	adalah	adanya	 apresiasi	 yang	 professional	 dan	program	pengembangan	 sumber	 daya	manusia	 yang	 tepat.	 Apresiasi	 diberikan	 kepada	 karyawan	 yang	 mampu	mencapai	 atau	melebihi	 tingkat	 kinerja	 yang	 diharapkan.	 Sedangkan	 program	pengembangan	 karyawan	 diberikan	 kepada	 karyawan	 yang	 memerlukan	
treatment	tertentu	untuk	meningkatkan	kinerjanya.		
	











		Dari	hasil	perhitungan	di	atas	dapatlah	diketahui	bahwa	hubungan	antara	gaya	kepemimpinan	dan	kinerja	karyawan	adalah	sebesar	0,993	hal	ini	menunjukan	bahwa	 hubungan	 antara	 dua	 variabel	 tersebut	 berada	 pada	 korelasi	 yang	rendah	sekali.	Selanjutnya	 untuk	 mengetahui	 tingkat	 kerataan	 dari	 kedua	 variabel	 yang	analisanya	digunakan	dengan	rumus	t-test	sebagai	berikut:		 	
	
	
		Kaidah	pengujian:		Jika	t-hitung	>	r-tabel	maka	tolak	Ho	artinya	 signifikan.t-hitung	<	r-tabel	maka	terima	Ho	artinya	tidak	signifikan.Berdasarkan	perhitungan	di	atas	t	=	0,60	dan	n=	60,	uji	satu	pihak;	dk	=	n	–	2	 	=	60	–	2	=	58	sehingga	di	peroleh	r	–	tabel	=	64.073,	 ternyata	 t	 –	 hitung	 lebih	 besar	 dari	 r	 –	 tabel	 (64.073>1,678)	 maka,	artinya	 ada	 korelasi	 yang	 signifikan	 antara	 gaya	 kepemimpinan	 terhadap	kinerja	karyawan.			




peningkatan	pada	gaya	kepemimpinan	 terhadap	kinerja	karyawan.	 Sedangkan	pada	tingkat	signifikan	terdapat	bahwa	t	–	hitung	lebih	besar	dari	r	–	tabel	atau	64.073	lebih	besar	dari	1,671	(64.073>1,671).	Dengan	demikian	maka	hipotesis	yang	 mengatakan	 ada	 hubungan	 yang	 signifikan	 antara	 gaya	 kepemimpinan	terhadap	 kinerja	 karyawan	 pada	 PT.	 Hasjrat	 Abadi	 Cabang	 Ambon.	 Terbukti	dengan	pemberlakuannya,	artinya	bahwa	data	yang	di	butuhkan	sesuai	dengan	hipotesis	yang	di	ajukan.		
SIMPULAN	Berdasarkan	 hasil	 penelitian	 dan	 pembahasan	 yang	 telah	 dilakukan	 pada	 bab	sebelumnya,	 maka	 penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	 mengkaji	 dan	 menganalisa	hubungan	 antara	 gaya	 kepemimpinan	 dengan	 kinerja	 karyawan	 pada	 PT.	Hasjrat	 Abadi	 Cabang	 Ambon.	 Karena	 penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	mencari	hubungan	antara	dua	variabel	pokok,	maka	teknik	analisa	data	yang	digunakan	adalah	 teknik	 alat	 analisis	 statistic	 korelasi	 product	 moment	 telah	 berhasil	membuktikan	bahwa	ada	hubungan	yang	signifikan	antara	gaya	kepemimpinan	dengan	 kinerja	 karyawan	 pada	 PT.	 Hasjrat	 Abadi	 Cabang	 Ambon.	 Hasil	perhitunga	 ini	 menunjukan	 perhitungan	 atas	 data	 yang	 diperoleh	 dalam	penelitian	 ini	 dengan	 menggunakan	 rumus	 analisis	 statistic	 korelasi	 product	moment	menunjukan	 angka	 korelasi	 yang	 sangat	 	 tinggi	 sekali	 sebesar	 0,993	dan	 uji	 t-test	 yang	 berada	 pada	 posisi	 sangat	 tinggi	 yakni	 64.073.	 Hal	 ini	terbukti	 dari	 hasil	 uji	 t-hitung	 lebih	 besar	 dari	 t-tabel	 yakni	 64.073	 >	 1.671.	Dengan	 demikian	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 hipotesis	 yang	 diajukan	 dalam	penelitian	ini	diterima	pemberlakuannya.		
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